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Rozporzadzenie w sprawie warunkow pracy w upatach

Rozporzgdzeniem Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 9 lipca 2026 r. dokonano
zmiany rozporzgdzenia w sprawie ogolnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U.
z 2026 r. poz. 927), wprowadzajgc szczegolne regulacje dotyczgce pracy w upatach.

Maksymalna temperatura w pracy

Zgodnie z przyjetym rozporzgdzeniem pracodawca bedzie zobowigzany zapewni¢ temperature
niewyzszg niz:

s 35°C (308 K) — w pomieszczeniach pracy;

s 32°C (305 K) — przy pracach wykonywanych na otwartej przestrzeni, zwigzanych
z wysitkiem fizycznym, powodujgcym w ciggu zmiany roboczej efektywny wydatek
energetyczny organizmu powyzej 1500 kcal (6280 kJ) u mezczyzn i 1000 kcal (4187 kJ)
u kobiet;

chyba ze wzgledy technologiczne na to nie pozwalaja.

Jezeli temperatura w pomieszczeniach pracy lub na otwartej przestrzeni przekroczy powyzsze
maksymalne progi, pracownicy nie bedg mogli wykonywaé pracy w czasie tego przekroczenia.
Co wazne, rozporzgdzenie nie bedzie miato zastosowania do szeregu prac zwigzanych
z ustugami uzytecznosci publicznej (np. transport i komunikacja) oraz niezbednymi dla
bezpieczenstwa panstwa i obywateli (np. Policja, ABW, Straz Graniczna, Straz Pozarna, a takze
do pracy w rolnictwie i hodowli).

Obowigzki pracodawcy w zwigzku z upatami

W przypadku gdy temperatura w pomieszczeniu pracy, z uwagi na warunki atmosferyczne,
przekroczy 28°C (301 K), a przy pracach zwigzanych z wysitkiem fizycznym, powodujgcym
w ciggu zmiany roboczej efektywny wydatek energetyczny organizmu powyzej 1500 kcal (6280
kJ) u mezczyzn i 1000 kcal (4187 kJ) u kobiet — 25°C (298 K), pracodawca bedzie zobowigzany:

% zapewni¢ odpowiednie rozwigzania techniczne obnizajace lub ograniczajgce
wzrost tej temperatury (np. montaz klimatyzaciji), chyba ze wzgledy technologiczne na
to nie pozwalajg, lub

% zastosowa¢ odpowiednie rozwigzania organizacyjne minimalizujgce wplyw
temperatury na zdrowie pracownikéw (np. dodatkowe przerwy w pracy lub skrécenie
czasu pracy) — uzaleznione od warunkow i specyfiki pracy (obowigzek ten dotyczy
réwniez prac wykonywanych na otwartej przestrzeni, gdy temperatura z uwagi na warunki
atmosferyczne przekroczy 25°C).

Co istotne, rozwigzania organizacyjne, o ktérych mowa powyzej, pracodawca bedzie ustalat po
konsultacji z pracownikami w ramach komisji bhp, a jezeli u danego pracodawcy komisja ta nie
zostata powotana — po konsultacji z pracownikami lub ich przedstawicielami oraz po
zasiegnieciu opinii lekarza sprawujacego profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami.
Po zakonczeniu konsultacji pracodawca bedzie zobowigzany poinformowaé pracownikow
w sposob przyjety u danego pracodawcy o ustalonych rozwigzaniach organizacyjnych.
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Data wejscia w zycie

Rozporzgdzenie wejdzie w zycie po uptywie 6 miesiecy od dnia ogtoszenia, co oznacza, ze
pracodawcy bedg zobowigzani do realizacji nowych obowigzkéw w zwigzku z pracg w upatach
od 11 stycznia 2027 r.
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Odwotanie pracownika z urlopu — kiedy pracodawca moze
to zrobic i jakie sq konsekwencje?

Urlop wypoczynkowy to jedno z podstawowych uprawnien pracowniczych, jednak przepisy
Kodeksu pracy przewidujg sytuacje, w ktorych pracodawca moze go przerwaé. Odwotanie
pracownika z urlopu jest instytucjg wyjatkowg, a jej zastosowanie podlega $cisle okreslonym
warunkom. Warto wiedzie¢, kiedy jest dopuszczalne, jakie obowigzki cigzg na pracodawcy i co
grozi za ich niedopetnienie.

Podstawa prawna i przestanki odwotania

Zgodnie z art. 167 § 1 Kodeksu pracy pracodawca moze odwota¢ pracownika z urlopu wytgcznie
wtedy, gdy jego obecnosci w zaktadzie pracy wymagajg okolicznosci nieprzewidziane w chwili
rozpoczynania urlopu. Przepis ten ma charakter wyjgtkowy i nie moze by¢ stosowany
rozszerzajgco.

Przyktadami okoliczno$ci uzasadniajgcych
odwotanie z urlopu mogg by¢ nagta awaria
lub zdarzenie w zaktadzie pracy wyma-
gajgce niezwiocznych dziatan, nieprze-
widziana nieobecno$¢ osoby petnigcej
kluczowe funkcje czy pilna kontrola
wymagajgca obecnosci konkretnego pra-
cownika. Planowe zwiekszenie natezenia
pracy, sezonowe spietrzenie zadan ani
biezgce trudnosci organizacyjne nie sta-
nowig wystarczajgcej podstawy do odwo-
tania pracownika z urlopu.

Obowiazki pracodawcy po odwotaniu

Odwotanie pracownika z urlopu rodzi po
stronie pracodawcy konkretne obowigzki
finansowe. Pracodawca jest obowigzany
pokry¢ koszty poniesione przez pracowni-
ka w bezposrednim zwigzku z odwotaniem.
Do kosztéw tych zalicza sie m.in.:

s koszty wczesniejszego powrotu
(bilety, paliwo, pozostate wydatki na
przejazd),
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¢+ utracone, bezzwrotne przedptaty za zakwaterowanie lub inne swiadczenia turystyczne,
% inne udokumentowane wydatki bezposrednio wynikajgce z przerwania urlopu.

Pracodawca powinien zwréci¢ pracownikowi wszystkie udokumentowane koszty pozostajgce
w bezposrednim zwigzku z odwotaniem z urlopu. Pracownik zachowuje jednoczesnie prawo do
wykorzystania pozostatej czesci urlopu w pdzniejszym terminie. Jezeli w danym roku
kalendarzowym nie bedzie to mozliwe, niewykorzystana czes¢ urlopu powinna zosta¢ udzielona
zgodnie z zasadami dotyczgcymi urlopu zalegtego.

Odmowa pracownika i konsekwencje dla pracodawcy

Pracownik jest co do zasady zobowigzany zastosowaé sie do polecenia pracodawcy
dotyczgcego odwotania z urlopu. Nieuzasadniona odmowa powrotu moze zosta¢ potraktowana
jako naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, a w skrajnych przypadkach —
stanowi¢ podstawe do rozwigzania umowy.

Z drugiej strony, nieprawidtowe odwotanie — bez zaistnienia ustawowych przestanek lub bez
pokrycia poniesionych przez pracownika kosztéw — moze narazi¢ pracodawce na roszczenia
pracownika, w tym dotyczgce zwrotu poniesionych kosztéw, a w okreslonych przypadkach
rowniez na odpowiedzialnos¢ przewidziang w przepisach prawa pracy.

Na co zwréci¢ uwage w praktyce?

Odwotanie pracownika z urlopu powinno by¢ traktowane jako rozwigzanie wyjgtkowe
i stosowane wytgcznie w sytuacjach spetniajgcych przestanki okreslone w Kodeksie pracy.
Kazda decyzja o odwotaniu pracownika z urlopu powinna by¢ poprzedzona rzetelng oceng
zaistniatej sytuacji i udokumentowaniem jej nieprzewidywalnego charakteru. Warto rowniez
zadbac o sprawne rozliczenie kosztéw poniesionych przez pracownika, co pozwala ograniczy¢
ryzyko sporu i ewentualnych roszczen.

AUTOR: Justyna Gunia, radca prawny

Uprawnienia pracownika z orzeczeniem
O niepetnosprawnosci

Zatrudnianie os6b z niepetnosprawnosciami wcigz budzi u wielu pracodawcow obawy zwigzane
z konieczno$cig dostosowania stanowiska pracy oraz dodatkowymi obowigzkami wynikajgcymi
z przepisow prawa. W praktyce jednak wiele rozwigzah mozna wdrozy¢ bez ponoszenia
znacznych kosztow, a odpowiednie przygotowanie organizacji pozwala skutecznie ograniczy¢
ryzyka prawne.

Najwazniejszymi aktami regulujgcymi zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami sg ustawa
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych' oraz
rozporzgdzenie w sprawie ogolnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy?.

"Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz =zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (Dz.U. z 2026 r. poz. 884).
2 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogolnych przepisow
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Dodatkowa przerwa i zwolnienia od pracy

Kazdy pracownik z orzeczeniem o niepetnosprawnosci ma prawo do dodatkowej 15-minutowe;j
przerwy przez-naczonej na wypoczynek lub gimnastyke usprawniajgcg. Przerwa ta jest wliczana
do czasu pracy i nie podlega odpra-cowaniu. Pracownik zaliczony do znacznego Ilub
umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci ma ponadto prawo do zwolnienia od pracy
z zachowaniem wynagrodzenia m.in. w celu uczestnictwa w turnusie rehabilitacyjnym oraz na
wykonanie badan specjalistycznych, zabiegébw leczniczych czy uzyskanie albo naprawe
zaopatrzenia ortopedycznego, jezeli nie jest mozliwe wykonanie tych czynnos$ci poza godzinami

pracy.
Dodatkowy urlop wypoczynkowy

Pracownik zaliczony do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci nabywa
prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego w wymiarze 10 dni roboczych rocznie po
przepracowaniu roku od dnia zaliczenia do jednego z tych stopni niepetnosprawnosci. tgczny
wymiar dodatkowego urlopu oraz zwolnienia od pracy w celu uczestnictwa w turnusie
rehabilitacyjnym nie moze przekroczy¢ 21 dni roboczych w roku.

*k%*

Szczegoblne uprawnienia pracownikow z niepetnosprawnosciami nie sg przywilejem, lecz
ustawowym standardem ochrony, ktérego pracodawca powinien przestrzegac. Ich prawidtowe
stosowanie nie tylko ogranicza ryzyko naruszenia przepiséw, ale takze sprzyja budowaniu
dostepnego i odpowiedzialnego srodowiska pracy.
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Praktyczne problemy bhp w pracy tymczasowej, cz. I.
Szkolenia bhp pracownikéw tymczasowych

Instytucja pracy tymczasowej, uregulowana ustawg z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych (Dz.U. z 2025 r. poz. 236 ze zm.; dalej: u.z.p.t.), stanowi konstrukcje
trojpodmiotowg, w ktorej status pracodawcy w rozumieniu art. 3 Kodeksu pracy przystuguje
wytgcznie agenciji pracy tymczasowej, natomiast pracodawca uzytkownik, zachowujgc zdolno$¢
kierowniczg i organizacyjng wobec skierowanego pracownika, wykonuje te uprawnienia
i obowigzki pracodawcy, ktore sg niezbedne do organizowania pracy z jego udziatem. Podziat
taki determinuje rezim odpowiedzialnosci za bezpieczenstwo i higiene pracy oraz zakres
kompetencji poszczegolnych podmiotow.

Szkolenia bhp pracownikéw tymczasowych

Pracodawca uzytkownik powinien przed dopuszczeniem pracownika tymczasowego do pracy
przeszkoli¢ go w dziedzinie bhp w ramach szkolenia wstepnego, poinformowac o zagrozeniach
na stanowisku pracy, zapoznac¢ z oceng ryzyka zawodowego, z obowigzujgcymi na stanowisku
instrukcjami bhp oraz technologicznymi, np. w zakresie obstugi maszyn. W zaleznos$ci od czasu
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zatrudnienia pracownika tymczasowego, w okresie do dwunastu miesiecy od rozpoczecia pracy
na danym stanowisku, pracodawca powinien skierowaé go na szkolenie okresowe bhp.

Zasada ogolna wyrazona w art. 207 § 2 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérg obowigzek ochrony
zycia i zdrowia zatrudnionych spoczywa na pracodawcy, w odniesieniu do pracownikow
tymczasowych obcigza agencje pracy tymczasowej. Specyfika trojstronnej relacji modyfikuje
jednak sposoéb realizacji tego obowigzku, przenoszgc, z mocy art. 9 ust. 2a u.z.p.t.,
enumeratywnie wyliczony katalog powinnosci na pracodawce uzytkownika. Katalog ten
obejmuje:

% dostarczenie odziezy i obuwia roboczego oraz srodkéw ochrony indywidualnej,

¢+ zapewnienie napojow i positkéw profilaktycznych,

% przeprowadzenie szkolen w zakresie bhp,

¢ ustalenie okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy,

¢ przeprowadzenie oceny ryzyka zawodowego i poinformowanie pracownika o tym ryzyku.

Katalog ten ma charakter imperatywny i minimalny, bowiem nie moze zosta¢ uszczuplony
w drodze uzgodnien stron pomiedzy agencjg pracy tymczasowej a pracodawcg uzytkownikiem,
moze natomiast zosta¢ rozszerzony na podstawie porozumienia zawieranego w trybie art. 9
ust. 3 pkt 2 u.z.p.t. W praktyce przedmiotem takiego rozszerzenia bywa w szczegolnosci
obowigzek kierowania pracownikow tymczasowych na profilaktyczne badania lekarskie
(i ponoszenia ich kosztéw), przejecie prowadzenia postepowan powypadkowych oraz objecie
pracownikow tymczasowych wiasciwoscig stuzby bhp uzytkownika.

Wyktadnia obowigzkow w sferze bhp ulegta istotnemu doprecyzowaniu na tle wyroku Sadu
Najwyzszego z 17 pazdziernika 2024 r. (sygn. akt | PSKP 40/23). Sad przesadzit, ze agencja
pracy tymczasowej nie moze poprzesta¢ na informacji uzyskanej od pracodawcy uzytkownika
w trybie art. 9 ust. 2 pkt 2 u.z.p.t.,, lecz zobowigzana jest do samodzielnej oceny ryzyka



zawodowego i doboru $rodkdédw ochronnych, a w razie odmiennej oceny zagrozen nie moze
skierowa¢ pracownika do wykonywania pracy u danego pracodawcy uzytkownika.
W konsekwencji wadliwe rozpoznanie ryzyka lub niewtasciwy dobor srodkéw profilaktycznych
obcigzajg w rezimie odpowiedzialnosci odszkodowawczej takze agencje pracy tymczasowej
solidarnie z pracodawcg uzytkownikiem.

Szkolenia bhp zleceniobiorcéw

Jezeli agencja pracy tymczasowej kieruje do pracodawcy uzytkownika osoby na podstawie
umowy zlecenia (a nie umowy o prace), pracodawca uzytkownik nie ma ustawowego obowigzku
przeprowadzenia szkolenia bhp. W umowie zawieranej z agencjg pracy tymczasowej warto
wyraznie wskazac, ze to agencja przejmuje obowigzek przeprowadzenia instruktazu ogoélnego
bhp, poniewaz taki zapis jest prawnie dopuszczalny i nie narusza przepisow u.z.p.t.,
a jednoczesnie porzadkuje odpowiedzialnos¢ miedzy stronami umowy. Niezaleznie od
powyzszego, pracodawca uzytkownik powinien przeprowadzi¢ zleceniobiorcom instruktaz
stanowiskowy we wtasnym zakresie, gdyz art. 304 § 1 Kodeksu pracy naktada na kazdy podmiot
organizujgcy prace osob niebedgcych pracownikami obowigzek zapewnienia im bezpiecznych
i higienicznych warunkdéw pracy, a instruktaz stanowiskowy jest elementem tej starannosci, co
potwierdza stanowisko Departamentu Prawnego Gfownego Inspektoratu Pracy (znak:
GNP/426/4560-364/07/PE). Nalezy przy tym pamietaé, ze bezwzgledny zakaz dopuszczania
Zleceniobiorcow wykonujgcych prace w warunkach pracy tymczasowej do prac szczegolnie
niebezpiecznych (art. 8 u.z.p.t.) obowigzuje pracodawce uzytkownika w petnym zakresie —
art. 25a ust. 1 u.z.p.t. wprost odsyta do art. 8, wiec brak obowigzku szkoleniowego nie oznacza
braku obowigzku ochronnego.

Praca tymczasowa budzi wiele watpliwosci praktycznych, dlatego w kolejnej czesci opracowania
przyjrzymy sie zagadnieniu, ktére rodzi ich najwiecej, to jest bezwzglednemu zakazowi
powierzania pracownikom tymczasowym prac szczegolnie niebezpiecznych.
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Zastrzezenie:

Newsletter Prawa Pracy GWW i zawarte w nim publikacje nie stanowig doradztwa prawnego ani nie sg narzedziem stuzgcym do
oceny irozstrzygania pod wzgledem prawnym konkretnych przypadkéw. Kazdy przypadek wymaga przeprowadzenia
indywidualnej analizy stanu faktycznego oraz indywidualnej oceny stanu prawnego.
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